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Inledning
Alla arbetsgivare och representanter för personalen bör  
känna till grundläggande fakta om könsmångfald och  
den diskriminering som könsminoriteter upplever.  
På så sätt säkerställer vi att man kan ingripa i  
och förebygga diskriminering på arbetsplatserna.
Jämställdhetslagen (lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män, 609/1986) omfattar sedan början av 
2015 även diskriminering på grund av könsidentitet eller könsuttryck. 
Vad innebär detta för arbetsplatserna? Hur ska könsmångfalden beaktas i arbetsplatsens jämställdhets-
plan? Och i vardagen på arbetsplatserna? Svaret på dessa frågor finner du i den här broschyren.
Diskriminering på grund av sexuell läggning är förbjuden enligt diskrimineringslagen (1325/2014). Den 
här broschyren tar inte upp diskriminering på grund av sexuell läggning.
Fakta om könsmångfald
Könsmångfald avser att varje människas kön är en personlig kombination av könsrelaterade fysiska, psykiska 
och sociala dimensioner. Å andra sidan är alla registrerade i befolkningsregistret med könet kvinna eller man.
I jämställdhetslagen används följande definitioner:
 – Med könsidentitet avses en persons upplevelse av sin könstillhörighet.
 – Med könsuttryck avses uttryck för kön genom klädsel eller beteende eller på något annat 
motsvarande sätt.
 – Jämställdhetslagen förbjuder även diskriminering på grund av att en person till sina fysiska 
könsbestämmande egenskaper inte entydigt är kvinna eller man.
Med könsminoriteter avses åtminstone transkönade, transvestiter, transgenderister och interkönade 
personer. Ibland används samlingsnamnet transperson, som avser åtminstone transkönade och transvestiter. 
Personer som inte tillhör någon könsminoriteter omnämns ibland som cis-könade.
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Jämställdhetslagen  
och könsmångfald 
En man arbetade som expert. På arbetsplatsen kom det 
fram att han hade gått på teater klädd som kvinna. Ett par 
arbetskamrater hånade ständigt mannen för detta och han 
bad förtroendemannen om hjälp. Tillsammans tog de upp 
saken med chefen och man lyckades få slut på mobbningen.
Syftet med jämställdhetslagen är att förebygga diskriminering på grund av kön och främja jämställdheten 
mellan könen. 
Syftet med jämställdhetslagens förbud mot diskriminering på grund av könsidentitet eller könsuttryck är 
framför allt att värna om könsminoriteters rätt att leva utan rädsla för att bli diskriminerade. Förebyggandet 
av diskriminering bör uppmärksammas eftersom könsminoriteter är så gott som osynliga i samhället och 
det är inte självklart att man kan förhålla sig till könsmångfald på ett naturligt sätt. Genom att förebygga 
diskriminering på grund av könsidentitet eller könsuttryck förbättrar vi allas möjligheter att friare uppleva 
och uttrycka sitt kön.
Problem som könsminoriteter påträffar i arbetslivet
 – problem att få jobb, om arbetsgivare diskriminerar på grund av könsidentitet  
eller könsuttryck
 – sårande skämt och mobbning på arbetsplatsen
 – rädsla för att det på arbetsplatsen framkommer att man tillhör en minoritet
 – rädsla för att inte få stöd av chefen eller förtroendemannen i problemsituationer
 – svårigheter att använda könsuppdelade utrymmen som omklädningsrum och toaletter
Kuva: Jenny Martikainen
Könsminoriteterna utgör inte en enhetlig grupp
Människor kan använda många olika benämningar för att beskriva sin könsidenti-
tet. Dessa benämningar och definitionerna av dem ändras med tiden. 
Transkönade definieras ofta som personer vars upplevelse av det egna könet inte 
motsvarar den könstillhörighet som personen tilldelades vid födseln. Transköna-
de upplever ofta könskonflikter. 
Med könskonflikt avses att personens egen könsidentitet inte motsvarar per-
sonens fysiska egenskaper eller det kön som andra anser att personen tillhör. 
Könsregistreringen i befolkningsregistret kan ändras på vissa lagstadgade villkor. 
De som upplever könskonflikt har möjlighet att ändra sina fysiska egenskaper till 
exempel med hormoner eller kirurgi. De flesta transkönade har könsidentiteten 
kvinna eller man.
Alla människor upplever sig inte som antingen kvinna eller man. De kan beskriva 
sig själva som till exempel transgenderister. 
Personer som kan leva sig in i olika kön, till exempel med hjälp av klädsel, kan kalla 
sig själva för transvestiter. 
Med interkönad avses oftast en person som till sina fysiska könsbestämmande 
egenskaper inte medfött är entydigt kvinna eller man. 
Mer information om könsminoriteter och terminologin finns hos Setas Trans-
stödcentral: www.transtukipiste.fi.
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Förbjuden diskriminering enligt jämställdhetslagen
Jämställdhetslagen gäller offentliga och privata arbetsgivare. Förbjuden diskriminering enligt jämställdhets-
lagen (7 §) är
 – ett förfarande som försätter personer i olika ställning på grund av kön, könsidentitet eller 
könsuttryck eller av orsaker som beror på graviditet eller förlossning (direkt diskriminering)
 – ett skenbart neutralt förfarande som i praktiken försätter personer i olika ställning på grund 
av kön, könsidentitet eller könsuttryck, såvida förfarandet inte har ett sådant godtagbart 
syfte som avses i lagen (indirekt diskriminering)
 – ett förfarande som försätter personer i olika ställning på grund av föräldraskap eller famil-
jeansvar, såvida det inte finns ett sådant godtagbart syfte som avses i lagen (också indirekt 
diskriminering)
 – befallningar eller instruktioner att diskriminera
 – diskriminering på grund av en presumtion i fråga om personens kön, könsidentitet eller kön-
suttryck (antagen diskriminering)
 – diskriminering på grund av en orsak som beror på någon annan (diskriminering på grund av 
närstående)
 – trakasserier på grund av kön och sexuella trakasserier.
Arbetsgivare omfattas dessutom av särskilda förbud mot diskriminering (8 §, 8 a §, 8 d §) som ger den 
diskriminerade möjlighet att få gottgörelse (11 §). 
Förbjuden diskriminering är till exempel att en person på grund av könsidentitet eller könsuttryck för-
sätts i en mindre fördelaktig ställning vid anställning, tillämpningen av lönevillkor eller andra anställningsvill-
kor eller fördelningen av arbetet eller blir uppsagd (8 §). Arbetsgivarens motåtgärder är också förbjuden 
diskriminering (8 a §). Detta innebär att en person inte får missgynnas för att ha åberopat jämställdhetslagen 
eller deltagit i utredningen av ett ärende som gäller diskriminering. 
Kunders, andra arbetstagares eller samarbetspartners fördomar ger inte rätt att diskriminera. En ar-
betsgivare får inte vägra att anställa en person för att arbetsgivaren antar att den nuvarande personalen inte 
vill ha personer som tillhör könsminoriteter som arbetskamrater.
En arbetsgivare är skyldig att ingripa i sexuella trakasserier och trakasserier på grund av kön efter att ha 
fått vetskap om trakasserierna (8 d §). Trakasserier är någon form av icke önskvärt beteende som skapar 
en hotfull, fientlig, förnedrande, förödmjukande eller tryckande stämning och därmed kränker en persons 
integritet. 
Bild: Heli Sorjonen
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Trakasserier på grund av kön kan komma till uttryck till exempel på följande sätt: 
 – nedsättande ord om en persons kön, inklusive personens könsidentitet eller könsuttryck
 – nedlåtande uttalanden om könsminoriteter 
 – mobbning som baserar sig på den mobbades kön
Förebyggande av diskriminering som en del av jämställdhetsarbetet
Enligt jämställdhetslagen är arbetsgivare skyldiga att främja jämställdheten mellan könen (6 §). Arbetsplat-
ser som regelbundet sysselsätter minst 30 personer ska utarbeta en personalpolitisk jämställdhetsplan för 
arbetsplatsen (6 a §). Arbetsgivaren ska utarbeta jämställdhetsplanen i samarbete med förtroendemannen, 
förtroendeombudet, arbetarskyddsfullmäktigen eller andra av personalen utsedda representanter.
Arbetsgivaren ska också på ett målinriktat och planmässigt sätt förebygga diskriminering på grund av 
könsidentitet eller könsuttryck (6 c §). Denna skyldighet ska beaktas i jämställdhetsplanen.
Det första steget i jämställdhetsplanen är att redogöra för jämställdhetsläget. Utifrån denna redogörel-
se beslutar man om åtgärder som främjar jämställdheten. Nedan följer några tips på hur du kan samla in 
nödvändig information för att kunna förebygga diskriminering på grund av könsidentitet eller könsuttryck:
 – Om du samlar in information om jämställdheten genom en enkät, bör du även fråga om 
könsmångfalden, till exempel ”Hur kan arbetsgemenskapen utvecklas så att den bättre 
beaktar könsmångfald och könsminoriteter?”.
 – När du frågar om diskriminering och trakasserier på grund av kön bör du inkludera könsi-
dentitet och könsuttryck som egna svarsalternativ.
 – När kön används som bakgrundsvariabel bör det finnas mer än två svarsalternativ, till exem-
pel ”kvinna”, ”man”, ”annat” och ”vill ej definiera”. 
 – I jämställdhetsarbetsgruppen kan ni gå igenom typiska kulturer eller förfaranden i er yrkes-
kår och vilka fördelar eller problem dessa för med sig om man vill respektera könsmångfald.
Observera:
 – Könsminoriteters integritet måste respekteras. En redogörelse för jämställdhetsläget 
innebär inte att man ska utreda människors könsidentitet eller könsuttryck.
 – Lönekartläggningar och statistik ska även i fortsättningen delas in enligt kvinnor och män.  
God praxis på arbetsplatser
Finns det några idéer bland följande förslag som passar 
jämställdhetsplanen på din arbetsplats?
Upplys om att arbetssökande behandlas lika
På en arbetsplats rekryteringssidor lade man till upplysningen att alla behöriga arbetssökande beaktas obe-
roende av ålder, kön, könsidentitet, könsuttryck, sexuell läggning, etniskt ursprung, religion eller handikapp.
Lyfta fram könsmångfald i arbetsgemenskapens jämställdhetsplan 
I jämställdhetsenkäten på en arbetsplats frågade man om könsminoriteters ställning på arbetsplatsen och 
förklarade att könsmångfald avser jämställdhet mellan kvinnor, män och alla andra.
Av jämställdhetsenkäten framgick det att en del av arbetstagarna kände sig kränkta av skämten om 
könsidentitet och könsuttryck som berättades på arbetsplatsen. Detta togs upp i jämställdhetsplanen och 
man beslutade att förbättra klimatet i arbetsgemenskapen. Man konstaterade att det är viktigt att skapa en 
arbetsgemenskap där alla vågar vara sig själva.
Jämställdhetsplanen på en arbetsplats innehåller åtgärder för att förebygga diskriminering på grund av 
könsidentitet eller könsuttryck. Åtgärderna handlar bland annat om att säkerställa icke-diskriminering vid 
anställning och arbetsfördelning samt ingripande i trakasserier. Arbetsplatsens jämställdhetsplan beskriver 
också de allmänna principerna för respekt mot alla medmänniskor och definierar vad jämställdhet mellan 
könen innebär på arbetsplatsen.
Använd de termer som könsminoriteterna själva använder
I nuläget används följande termer i stor utsträckning: transkönad, transvestit, transgender, interkönad och 
könskorrigering. Dessa termer beskrivs i inledningen. När man pratar om en person respekterar man själv-
definiering och använder den term som personen själv föredrar.  
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Förenkla praxis som rör ändringen av anteckningar om namn och kön 
På en arbetsplats kom man överens om att arbetstagarna om de så önskade fick gå till expeditionen och 
ändra sitt tilltalsnamn. Man gjorde det även möjligt för arbetstagare som anställts via ett bemanningsföretag 
att använda önskat tilltalsnamn. Vid behov kan två namnskyltar användas.
Ordna könsneutrala utrymmen och förbättra integritetsskyddet 
På en arbetsplats beslutade man att utreda tillgängligheten till toaletter. Man utredde också om arbetstagar-
na hade tillgång till en könsneutral toalett. 
Integritetsskyddet i arbetsplatsens duschutrymmen förbättrades genom duschdraperier och några pri-
vata omklädningsbås.
Öka arbetstagarnas möjligheter att välja arbetskläder efter eget tycke
På en arbetsplats användes arbetskläder som fanns i dam- och herrmodeller. Man kom överens om att var 
och en själv får välja önskad modell. Dammodellerna ska finnas i större storlekar och herrmodellerna i min-
dre storlekar. I introduktionspärmen skrev man en påminnelse om att nya storlekar kan beställas vid behov.
Gör det möjligt att i efterhand ändra uppgifterna om namn och  
kön i arbetsintyg
Jämställdhetsombudsmannen och arbetarskyddsmyndigheten rekommenderade att arbetsgivare ska utfär-
da nya arbetsintyg med de nya personuppgifterna till personer som genomgått en könskorrigering. Läs 
mer om frågan i jämställdhetsombudsmannens pressmeddelande: http://www.tasa-arvo.fi/nyt/tiedotteet/
tiedote/-/view/1513986
Bild: Teea Jokihaara
16 17
Skapa en checklista för situationer där en arbetstagare övergår till att leva 
som det kön som personen upplever sig tillhöra
I synnerhet på stora arbetsplatser vore det bra med en gemensam praxis för situationer där en arbets-
tagare som tillhör en könsminoritet börjar leva på arbetsplatsen som det kön som motsvarar personens 
upplevda kön. Nedan följer ett exempel på hur anvisningarna till chefen kan se ut.
1.  En arbetstagare är inte skyldig att berätta för arbetsgivaren om sin avsikt att börja leva som det kön 
som motsvarar personens upplevda kön. Om en arbetstagare tar initiativ till detta bör du dock vara 
beredd att prata med arbetstagaren om praktiska frågor. Ni kan till exempel komma överens om vem 
som ska berätta för arbetskamraterna om förändringen och hur förändringen ska gå till. En eventuell 
namnändring meddelas enligt normal praxis på arbetsplatsen. 
2.  Om arbetstagaren söker medicinsk undersökning och vård kan arbetstagaren behöva sjukskriva sig till 
exempel på grund av kirurgiska ingrepp. Denna typ av frånvaro hanteras enligt normal frånvaropraxis 
på arbetsplatsen.
3.  De som tillhör könsminoriteter är utsatta för trakasserier, mobbning och diskriminering. Förbered dig 
på att förebygga denna typ av reaktioner och att svara på de andra arbetstagarnas frågor.
4.  I vissa fall kan du behöva diskutera med arbetstagaren om hur användningen av omklädningsrum och 
toaletter bör ordnas. 
5. Förändringen är i regel ingen anledning till att ändra personens arbetsuppgifter eller position. 
Kuva: Tuulikki Holopainen Bild: Heli Sorjonen
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Sammandrag
Det är förbjudet att trakassera och att försätta personer i olika ställning på grund av könsidentitet eller 
könsuttryck. Arbetsgivaren ska dessutom förebygga diskriminering och beakta denna skyldighet vid utarbe-
tandet av jämställdhetsplanen. 
Förebyggande av diskriminering på grund av könsidentitet eller könsuttryck ingår i jämställdhetsarbetet 
på arbetsplatsen. Det finns många bra metoder för att beakta könsmångfald i vardagen på arbetsplatsen.
Ytterligare information
Broschyren baseras på informationspaketet om beaktandet av könsmångfalden som riktar sig till läroanstal-
ter, arbetsplatser och myndigheter, och som tagits fram av WoM Oy, Seta rf och Förbundet för Mänskliga 
Rättigheter (Social- och hälsovårdsministeriets rapporter och promemorior 2015:22, på finska). 
Informationspaketet har också legat till grund för följande broschyrer från SHM:
 – Jämställdhetslagen, myndigheterna och könsmångfalden (Broschyr 2015)
 – Jämställdhetslagen, läroanstalterna och könsmångfalden (Broschyr 2015)
 – Jämställdhetslagen, diskriminering och könsmångfald (Broschyr 2015)
Jämställdhetsombudsmannen (www.tasa-arvo.fi/sv) övervakar att jämställdhetslagen följs och informe-
rar om lagens innehåll och tillämpningspraxis.
Minna, centret för jämställdhetsinformation i Finland (www.minna.fi), samlar in information om jäm-
ställdheten mellan könen och om jämställdhetsarbetet.
Fackförbunden och arbetsgivarförbunden ger råd om förbuden mot diskriminering och arbetsplat-
sernas jämställdhetsarbete. Medborgarorganisationerna har mycket kunskap om könsmångfald. Några av 
de viktigaste organisationerna är Seta (www.seta.fi), Trasek (www.trasek.fi) och DreamWearClub (www.
dreamwearclub.net). Organisationerna kan stå till buds med utbildning, konsultation och erfarenhets- 
experter.
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